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RESUMO

Este estudo teve como objetivo a identificacdo e/ou preferéncia dos fatores de motivacao e satisfagdo dos
colaboradores de uma cooperativa de crédito do estado do Rio Grande do Sul (RS). A amostra foi
composta por 104 colaboradores, onde dessa, obteve-se 55 respostas validas. Para tanto, utilizou-se o
modelo de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) de Hackmann e Oldham, através da anélise dos seus
fatores: dimensdes essenciais do trabalho, estados psicolégicos criticos, resultados pessoais e do trabalho,
bem como necessidades de crescimento individual. Como forma de coleta de dados, utilizou-se de um
questionario, com “escala likert de 7 pontos” para mensuracdo das preferéncias, tanto positivas quanto
negativas das variaveis, considerando uma amostragem por conveniéncia, de natureza exploratoria e
descritiva. Considerou-se o software PSPP para extracdo das médias e desvio padrdo. Dos principais
resultados, destaque-se como preferéncias positivas dos colaboradores: satisfacdo profissional,
importancia da tarefa desempenhada, crescimento individual e preocupagdo com o bom desempenho.

Palavras-chave: Qualidade de vida; Qualidade de vida no trabalho; Modelo Hackman e Oldham;
Cooperativa de crédito.

ABSTRACT

This study aimed to identify and/or prefer the factors of motivation and satisfaction of employees of a
credit union in the state of Rio Grande do Sul (RS). The sample consisted of 104 employees, where 55
valid responses were obtained. For this purpose, Hackmann and Oldham's Quality of Life at Work
(QWL) model used, through the analysis of its factors: essential dimensions of work, critical
psychological states, personal and work results, as well as individual growth needs. As a form of data
collection, a questionnaire used, with a “7-point Likert scale” to measure preferences, both positive and
negative, of the variables, considering a convenience sampling, of an exploratory and descriptive nature.
The PSPP software used to extract the means and standard deviation. Of the main results, the positive
preferences of employees stand out: professional satisfaction, importance of the task performed,
individual growth and concern for superior performance.
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INTRODUCAO

O cooperativismo é uma forma conjunta de melhoria e barganha para o
empreendimento individual seja como pessoa fisica ou juridica, pois este sistema
permite que todos os cooperados se utilizem de um sistema Unico com maior
representatividade a fim de obter prestacdo de servicos de core bancario de forma mais
vantajosa e assim a insercdo seja no individual (pessoa fisica) ou coletiva (pessoa
juridica) perante o mercado.

As cooperativas de crédito possuem um papel fundamental junto a economia
local e de seus associados, onde estas instituicOes estejam sediadas pois elas possuem
como missdo reinvestir nas comunidades ndo concentrando renda e acumulagdo de
capital, mas sim, a geracdo e distribuicdo de sobras a estes cooperados participantes.

Atualmente as Cooperativas de crédito sdo mundialmente estruturadas e
possuem representacdo pelos seus sindicatos, a nivel internacional pela Alianca
Cooperativa Internacional (ACI) fundado em 1985 com sua sede em Genebra, onde essa
representa cooperativas de 92 paises e tendo como associados em torno de 1 bilhdo de
cooperados, em territorio brasileiro as Organizacdes das Cooperativas Brasileiras
(OCB) é o seu oOrgdao de representacdo com sede em Brasilia (MUNDO
COOPERATIVO, 2021).

Segundo dados do Portal do Cooperativismo financeiro em se tratando de
economia, hd pesquisa realizada pela Fundacdo Instituto de Pesquisas Econémicas
(FIPE) que confirmam a for¢a e importancia do sistema Cooperativo de Crédito
contribuindo com o aumento de 5,6% do PIB dos municipios e quando estas
cooperativas disponibilizam recursos, estes podem projetar aumento ou manuten¢do de
empregos em torno de 6,2% e criacdo/manutencdo de empresas em torno de 15,7%,
estima-se ainda que a cada R$ 35,8 mil disponibilizado em crédito este por sua vez
resulta em R$ 2,45 de renda na economia (PORTAL COOPERATIVISMO, 2020).

Sendo assim, para que as cooperativas de crédito tenham crescimento ascendente
€ necessario que os gestores tendam a desempenhar as melhores formas de gestdo e com
maior atencdo a &rea de recursos humanos, em relacdo aos seus colaboradores, pois sdo
estes os “representantes das cooperativas de crédito” junto as comunidades e perante os

associados.
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Pode-se referir também a importancia que a satisfacdo de pertencer possui na
vida das pessoas dentro das organizacgdes, pois é nela que passamos nossa maior parte
do dia e por que néo dizer de nossas vidas, pois pelo menos 35 anos estaremos ligados a
algum empreendimento organizacional para auferir recursos para nossa subsisténcia.

Ha evidéncias em estudos da area de recursos humanos que funcionarios
satisfeitos geram maiores resultados para as organizaces e com 0 aumento da
competitividade e da lucratividade esta preocupacdo é mais latente, principalmente no
que diz respeito a qualidade de vida no trabalho (QVT), sendo esta, vista de uma forma
mais abrangente, excedendo os limites internos da organizacéo, para a vida, a familia, a
saude e lazer do trabalhador (LAU, 2001, p. 3).

Hé& vérios modelos utilizados por diversos autores e em variadas amostras como
por exemplo 0 modelo dos autores Walton (1973), Nadler e Lawler (1983), porém
utilizou-se o modelo de Hackman e Oldhan (1975) difundido e validado mundialmente
que mensura a qualidade de vida dos trabalhadores de uma forma intrinseca e
extrinseca, analisando o individuo como foco central, porém sendo parte de uma
organizacao trabalhista e enquanto cidadao.

Pode-se referir ainda que este modelo além de sua utilizacdo internacional foi
também validado a nivel nacional pelo autor Pedroso et al. (2014) sendo este
referenciado e adaptado neste estudo.

Assim, com base no exposto destaque-se que o tema central deste estudo € a
qualidade de vida dos trabalhadores (QVT) enquanto colaboradores de uma
organizacéo, ou seja, a QVT e a satisfacdo destes no contexto cooperativo. Neste estudo
em uma Cooperativa de Crédito e para melhor desenvolver o tema delimitou-se a area
para 0 norte do Estado do Rio Grande do Sul, tendo como objeto de estudo
aproximadamente 104 colaboradores em uma area de atuacdo de 9 municipios e que por

motivos de confidencialidade seu nome né&o foi divulgado.

Problema e objetivos

Apesar da QVT ser objeto de estudo em varios artigos, ainda ndo se tém uma
definicdo das relagBes e de um conceito Unico que a defina de forma concreta e concisa,
autores como Lau et al. (2001), afirmam que sdo varios os fatores que influenciam o
trabalhador, para que, este esteja satisfeito com seu trabalho como as recompensas, a

seguranca e a oportunidade de crescimento na carreira.
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Na maior parte dos estudos empiricos, os autores trabalham o ambiente laboral
em seu contexto fisico e social, os quais afetam, fazendo referéncia ao trabalhador em
seu estado emocional (Cummings; Malloy, 1977), ou ainda, onde o apoio de colegas e
da gestdo da empresa, podem influenciar o equilibrio do trabalhador de forma
individualizada (LOSCOCCO; SPITZE, 1990; LOWE; NORTHCOTT, 1988).

Outros estudos evidenciam que em um ambiente de trabalho com estruturas
descentralizadas, cultura corporativa, trabalno em equipe (Efraty; Sirgy, 1995),
beneficios, remuneracdo adequada (Mugtada; Singh; Rashid, 2002), ambiente de
trabalho estavel emocionalmente (Sirgy et al., 2008), sdo fatores ja evidenciados pela
literatura e podem influenciar a QVT dos trabalhadores.

Apos esta evidéncia tedrica da ndo uniformidade de conceitos e pela estrutura
humanizada e ao mesmo tempo financeira, porém com uma cultura corporativa que
possui a preocupagdo como uma premissa em sua forma de gestdo enquanto
organizacao que decidiu-se aplicar este estudo em uma cooperativa de crédito da regido
Norte do Rio Grande de Sul. Assim pergunta-se: quais 0s principais fatores
evidenciados pelos autores possam estar identificados positivamente aos trabalhadores
desta instituicdo cooperativa de crédito que tem em sua visdo e valores a principalidade
da qualidade de vida das pessoas?

Possuindo como objetivo geral: Analisar se os fatores ou dimensdes integrantes
do modelo QVT influenciam positivamente ou negativamente a satisfacdo dos
colaboradores de uma instituicdo cooperativa de crédito. E, como objetivos especificos,
definiram-se os seguintes: 1) Verificar através do modelo dos autores Hackmann e
Oldhan adaptado por Pedroso et al. (2014) quais os fatores ou dimensdes deste
construto foram evidenciados e mais influenciam estes colaboradores; 2) Evidenciar
empiricamente através da utilizacdo de um survey se esta instituicdo cooperativa que
possui como premissa a QVT em sua missdo e valores estd realmente presente e
evidente para 0 seu quadro de colaboradores; 3) Analisar através da verificagdo dos
fatores menos significativos proposicdo de sugestdes de a¢des para torna-los com maior
atratividade para os colaboradores em questdo no que tange a sua satisfacdo; 4)
Examinar através das respostas se os colaboradores realmente estdo satisfeitos no

desempenho de suas fungdes e se estas trazem significado e sentido em suas vidas.
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REVISAO DE LITERATURA
Qualidade de vida

A qualidade de vida é um tema que vem sendo estudado no decorrer de décadas
em varios aspectos da vida dos individuos sejam como individuos sociais ou em seu
desempenho de funcdes, porém ambos estdo inter-relacionados e necessitam de atencao.

Em observacéo aos estudos desenvolvidos, quando se retrata a qualidade de vida
dos individuos, em sua maioria, 0s autores utilizam abordagens mais econémicas, ou
seja, aspectos relacionados com o trabalho, como por exemplo, caracteristicas do
trabalho, salario, local, horério, entre outros (DAHL; NESHEIM; OLSEN, 2009).

Ainda, em observagdo aos estudos, quando estes, forem de cunho sociolégicos,
consegue-se identificar a relacdo entre a satisfacdo no trabalho, com a qualidade de vida
no trabalho, mesmo sendo a qualidade de vida o objeto de estudo, nestes é possivel
identificar os estudos apenas do individuo como ser laboral (JENCKS; PERMAN;
RAINWATER, 1988).

Entretanto, a qualidade de vida para os individuos € muito mais abrangente e
subjetiva para ser mensurada pois ela pode estar relacionada ao meio interno e externo a
organizacdo a qual as pessoas estejam ligadas, ou seja, € um fator que pode ser tanto
fisico, social, econdmico ou ainda psicolégico (MONTEIRO et al., 2010).

Qualidade de vida no trabalho

Como um conceito geral da qualidade de vida no trabalho, segundo lvancevich
(2010), é composta por diversas experiéncias vivenciadas no trabalho de cada individuo,
como por exemplo a forma que é realizada a supervisdo e o estilo de supervisdo, a
liberdade e autonomia para tomada de decisdes em seu ambiente de trabalho, assim
como o ambiente fisico, satisfatorio para o bem-estar, entre outros.

O que é fato quando analisamos a qualidade de vida no trabalho é de que a
organizacdo ou a gestdo tem a necessidade e acompanhamento rotineiro de seu quadro
de colaboradores, a fim de observar seu ambiente de trabalho para que este seja
integrado, que as pessoas estejam motivadas com suas tarefas e a equipe em si para que

a empresa obtenha maior produtividade e eficiéncia (CASTRO, 2015).
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Satisfacdo no trabalho

Relativamente a satisfacdo no trabalho, ela relaciona-se com o sentimento
individual, para com o seu trabalho e essa satisfacdo, acaba por ser, um fator gerador de
motivacao pessoal para o desempenho do trabalhador (Brief; Weiss, 2002; Price, 2004),
é sua autossatisfacdo, a felicidade de realizar sua tarefa laboral. Porém, a satisfacdo no
trabalho, ndo ocorre de forma isolada e individual, ela inclui sentimentos e elementos
que estdo intrinsecos e extrinsecos do local de trabalho, precisa ser observado, como um
fendmeno multifacetado (HOWARD; FRINK, 1996; CASCIO, 2015).

De acordo com Mahal (2009), existem trés niveis para a motivacgdo individual: o
intrinseco, que se relaciona com o interesse pessoal do trabalhador para com o seu
trabalho, o extrinseco: que se retrata sobre as recompensas futuras, e a combinagéo da
satisfacdo com a recompensa. Como forma de incentivo motivacional, a satisfagdo no
trabalho, € uma importante ferramenta para mensurar o desempenho dos trabalhadores,
pois quanto maior a motivagdo pessoal, maior serd, sua dedicacao e por consequéncia o
seu desempenho (RAZAK, 2016).

Modelo QVT de Hackman e Oldham (1975)

Uma das principais métricas utilizadas pelos autores, neste modelo, € a
verificacdo do impacto que o ambiente externo pode causar nas pessoas no desempenho
de sua atividade laboral, utilizando-se do modelo QVT, mais especificamente de suas
dimens0es, para evidenciar qual sejam elas: a dimensdo essencial para o trabalho, 0s
estados psicoldgicos criticos, os resultados pessoais e do trabalho ou as necessidades de
crescimento individual possuem maior impacto nos trabalhadores (HACKMAN;
OLDHAM, 1974).

Como fatores que fazem parte das dimensBes do modelo, evidencia-se na
literatura que, o fator autonomia, tem maior ligacdo com o trabalhador, pois este, da
para si uma maior liberdade e independéncia no desempenho de suas funcdes,
resultando uma forma mais eficaz para estes realizarem suas atividades laborais
(HACKMAN; OLDHAM, 1974).

O modelo QVT, também conhecido como Diagnostico do Trabalho (Job
Diagnostic Survey), auxilia na verificacdo, do impacto das caracteristicas do trabalho na
vida das pessoas, e qual a influéncia da vida laboral sobre a vida social dos
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funcionarios, ou seja, a relacdo que possa existir entre sociedade e trabalho
(HACKMAN; OLDHAM, 1974).

Este modelo, sugere uma relagdo positiva entre o trabalhador e o trabalho,
através das dimens6es do modelo, nomeadas pelo autor como, as dimensdes basicas do
trabalho, quando ha a percepcéo dos trabalhadores em relacdo a importancia de seu
trabalho, a significancia e sua responsabilidade tanto no resultado como no desempenho
de sua funcdo, fatores estes evidenciados pelas dimens@es estados psicolégicos criticos
e os resultados pessoais do trabalho, conforme representado na figura nimero um: No
modelo proposto pelos autores, além das trés dimensdes principais, elas subdividem-se
em fatores, onde pode-se detalhar que, nas Dimensdes essenciais dotrabalho, os fatores
explicitados pelos autores conforme Figura 1.

Figura 1 — Modelo QVT de Hackman e Oldham

Dimensdes essenciais do trabalho r—b l Estados psicolégicos criticos l—> I Resultados pessoais e do trabalho

Variedade da tare(n Significancia percebida do seu

Identidade da tarefa — trabalho

Significancia da tarefa Motivagdo interna ao trabalho

Satisfagdo geral com o trabalho

Responsabilidade percebida S 3 %

At R 1 — he—— Satisfagdo com a sua
utonomia - pelos resultados do seu trabalho produtividade
Absenteismo e rotatividade

Conhecimento dos resultados

Feedback
‘ do seu trabalho —
Necessidade de I
crescimento Individual

Fonte: Adaptado de Hackman e Oldham (1975).

Apesar de o modelo ter sido validado em 1975, segundo 0s autores
Mourdo et.al (2005) ele ainda é atual pois pretende mensurar as percep¢oes dos
colaboradores em relacéo as fungdes desempenhadas identificadas nas dimensdes

essenciais da tarefa, a remuneracdo paga, os beneficios e seguranca social.

Este modelo ndo € estatico pois tende a mensurar as variaveis no presente
momento em que o colaborador esta vivenciando assim como a sua posicao e
entendimento em relacdo ao desempenho de suas fungfes, até porque oS
profissionais ndo vivem somente para o trabalho, sdo influenciadas pelo meio

laboral e social e € reconhecido segundo Kilimnik (1998) por abranger as
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dimensdes do trabalho (SIKULA e MCKENNA, 1984; HUSE e CUMMING,
1985; BARON, 1997).

O modelo QVT de Hackmann e Oldhman é um dos mais utilizados no
pais nos estudos 0 mais presente e com extrema importancia para compreensao
da tarefa pela sua amplitude de dimensGes pois privilegia uma série de variaveis
como cargos, motivacgdo, satisfacdo, salario e seguranca, execucdo da tarefa, ou
seja, o resultado do trabalho desempenhado pelos colaboradores (MOURAO,
KILIMNIK, FERNANDES 2005; RODRIGUES, 2011).

PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este estudo € de base transversal, de natureza quantitativa descritiva, quanto a
abordagem e tipo com o objetivo de descrever a relacdo das varidveis (Hair et al.,
2005; Silvestre, 2007, Gray, 2012), em uma determinada amostra da populacdo no
presente momento das respostas, onde o instrumento utilizado foi o Job Diagnostic
Survey na versdo validade em territdrio nacional pelo autor Pedroso et al. (2014).

A coleta de dados foi através de dados primarios tendo como objeto de estudo,
os trabalhadores de uma instituicdo financeira cooperativa de crédito e para
mensuracdo das variaveis, utilizou-se um survey, disponibilizado através de uma
plataforma on line (Microsoft Forms). Refere-se ainda que este estudo é de natureza
exploratoria descritiva (Beuren et al, 2009) que tem como finalidade a percepcao destes
trabalhadores tendo como referéncia o modelo adaptado de Hackman e Oldham (1975).

Coleta dos dados

Para a coleta de dados utilizou-se um questionario com questdes fechadas e o
emprego da escala Lykert de 7 pontos, onde 1 representa discordo totalmente e 0 7
concordo totalmente analisando-se desta forma, o nivel de importancia de cada
variavel, método este, também utilizados pelos autores do “estudo base” o qual este
estudo empregou como referéncia (PEDROSO et al., 2014).

Pela plataforma online Microsoft Forms o survey foi disponibilizado mantendo-
se sempre o cuidado com o sigilo e o anonimato das respostas, assim como,
disponibilizou-se um QRCODE para maior praticidade e comodidade dos respondentes

a fim de atingir um maior nimero de respostas e fazer com que os respondentes
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tivessem uma maior abrangéncia, pois teriam acesso tanto em seu ambiente laboral ou
no aconchego de seu lar.

O método utilizado para este estudo deu-se sob duas abordagens, a pesquisa
bibliografica por meio da verificacdo e aprofundamento do modelo de Hackman e
Oldham e o estudo de caso, pois foi aplicado a populacdo de uma cooperativa de
crédito em especifico.

Os dados foram disponibilizados no més de maio de 2020 através de e-mail
corporativo sendo enviado para o total da amostra (104) e reenviado mais trés vezes até
0 més de agosto de 2020 quando houve a unido desta Cooperativa e a extin¢dao dela,
tempo este, que foi disponibilizado pela cooperativa para a coleta dos dados e
realizacdo deste estudo.

O questionario original possui 4 dimensfes, subdivididas em 13 variaveis e
estas sdo mensuradas por 101 questbes, porém, o modelo adaptado ao qual utilizou-se,
possui estrutura especifica considerando as quatro dimensGes do modelo original, a
saber: 1. Dimensfes essenciais do trabalho; 2. Estados psicoldgicos criticos; 3.
Satisfacdo com o trabalho; 4. Necessidade de crescimento individual que totalizaram
27 questdes de investigacdo.

Ainda sobre a adaptacdo do modelo, ndo se utilizou as treze varaveis as quais
estdo ligadas as quatro dimensdes, ou constructo do modelo original, mas sim as quatro
dimensdes sendo mesuradas diretamente pelas questdes, onde desta coleta total da
amostra dos 104 participantes originou um total de amostra de 54 respostas que

perfizeram um percentual valido de 52,88% do total da populacédo desta amostragem.

Operacionalizagdo das variaveis
Utilizando-se como base o modelo QVT de Hackman e Oldham (1975), fez-se
uma adaptacdo deste e a identificacdo das varidveis do modelo e, a partir de entdo,

formulou-se este survey que foi aplicado na amostra apresentado no Quadro 1.
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Quadro 1 — Modelo de Hackman e Oldham

DIMENSAO

QUESTOES DE INVESTIGACAO

DimensGes Essenciais do
Trabalho

1. Meu desempenho no trabalho exige que eu realize tarefas diferentes que referemuma variedade e
habilidades distintas.

2. Em minha rotina de trabalho tenho oportunidade de utilizar muita criatividade.

3. As tarefas que desempenho em meu dia a dia sdo desenvolvidas inteiramentepor mim.

4. Meu trabalho é bastante extenso e repetitivo.

5. Minhas atividades diarias oportunizam ajudar outras pessoas durante o trabalho.

6. Tenho autonomia para desempenhar minhas tarefas pois tenho permissao paradecidir a melhor
forma para realiza-las.

7. Meu trabalho fornece poucas informac6es sobre 0 meu desempenho.

8. Meus sentimentos pessoais geralmente ndo sdo afetados pela forma quedesempenho meu trabalho.

Estados psicoldgicos
criticos

1. De um modo geral estou satisfeito com o trabalho que efetuo no meu emprego.

2. A maioria de meus colegas julgam o seu trabalho muito significativo.

3. De um modo geral o resultado do desempenho de meu trabalho tem significativainfluéncia e
importancia na vida ou bem-estar de outras pessoas.

4. A maioria das pessoas em minha organizacdo sentem uma granderesponsabilidade pessoal no
trabalho que desempenham.

5. A maioria de meus colegas de trabalho acham que o trabalho que realizam € indtilou insignificante.
6. Minha auto avaliagdo se torna mais positiva quando meu desempenho no trabalhoé bom.

7. A responsabilidade de realizar o trabalho corretamente é totalmente minha.

Resultados
pessoais edo

trabalho
(satisfacdo com o
trabalho)

1. Para mim é importante o respeito e tratamento justo de meu supervisor.

2. De um modo geral estou satisfeito com o trabalho que efetuo em meu emprego.

3. Meu trabalho é estimulante e desafiador.

4. A maioria das pessoas em minha instituicdo de trabalho se sentem mal ou tristesquando descobrem
que efetuaram o seu trabalho de forma ruim.

5. Estou satisfeito com meu pagamento e beneficios (alimentagéo, transporte, assisténcia médica e
odontoldgica) que eu recebo.

Necessidades de crescimento Individual

1. Trabalho A: Um emprego onde o pagamento é muito bom. Trabalho B: Um emprego onde existem
grandes oportunidades de ser criativo einovador.

2. Trabalho A: Um emprego bastante rotineiro. Trabalho B: Um emprego onde os seus colegas de
trabalho ndo sdo amigaveis.

3. Trabalho A: Um emprego em que 0 Seu supervisor o respeita e o trata de formajusta. Trabalho B:
Um emprego que proporciona a vocé constantes oportunidades de aprender coisas novas e
interessantes.

4. Trabalho A: Um emprego onde existem chances reais para vocé desenvolvernovas habilidades e
ser promovido na organizagéo. Trabalho B: Um emprego que te proporciona um longo periodo de
férias e umagrande quantidade de beneficios extras.

5. Trabalho A: Um emprego com pouca liberdade e independéncia para vocérealizar o seu
trabalho da forma como preferir. Trabalho B: Um emprego com condic6es de trabalho ruins.

6. Trabalho A: Um emprego onde o trabalho em equipe é muito satisfatrio. Trabalho B: Um emprego
que permite a vocé utilizar, em grande escala, 0s seus talentos e habilidades.

7. Trabalho A: Um emprego que oferece a vocé pouco ou nenhum desafio. Trabalho B: Um emprego
onde vocé trabalha isolado dos seus colegas detrabalho.

Fonte: Adaptado de Hackman e Oldham (1975); Pedroso et al. (2014).

Analise dos dados

Para tratamento dos dados empregou-se a utilizacdo do software PSPP5, pelo

método da

extracdo das médias e desvio padrdo na intencdo de verificacdo das

variaveis mais significativas ou mais tendenciosas do estudo, positiva ou
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negativamente, sendo, a partir de entdo, evidenciados o0s testes e realizada a discussdo

dos resultados, que séo apresentados em sequéncia.

RESULTADOS E DISCUSSAO
Caracterizagao da cooperativa

A cooperativa em estudo, & uma Cooperativa de crédito, sediada no Norte do
RS, fundada em 16 de junho de 1981, tendo como precursores 20 agropecuaristas da
regido sede, que tinham como pressuposto, 0 objetivo de financiamento de suas
proprias atividades. Porém, com aumento da demanda, sua estrutura e capacidade de
atendimento foram ampliadas, abrangendo em 2020, uma area de 9 municipios, com
mais de 19 mil associados e um quadro de 104 colaboradores.

Caracterizacdo da amostra

A presente amostra € caracterizada por ser ndo probabilistica por conveniéncia,
ou seja, uma amostra onde obtive acesso para poder desenvolver o estudo conforme
minha disponibilidade e a dos respondentes (HANSEN et al., 1953; MATTAR, 1996,
Babbie, 2005). O total de respondentes baseou-se em 104 pessoas, onde desta, obteve-
se como numero valido de respostas 54 perfazendo este o somatério da amostra.
Podendo concluir que da populacéo total dos respondentes a maior parte destes, ou
seja, 56% sao do sexo feminino e 44% masculino. Ainda, quanto a faixa etaria da

amostra, pode-se inferir conforme Figura 2, caracteristicas especificas.

Figura 2 — Caracterizacdo da amostra por idade e tempo de cooperativa
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Fonte: Empresa pesquisada.
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Observa-se que a maior parte dos colaboradores desta cooperativa de crédito
possuem a faixa etéria entre 31 a 40 anos que corresponde a 53%, 16% entre 31 a 40
anos e 31% entre 20 e 30 anos e em relacdo ao tempo de cooperativa a maior
representatividade foi de 11 a 20 anos com 38%, 36% até 5 anos, 20% de 6 a 10 anos e
com 6% de 21 a 30 anos. Tendo em consideracdo as areas em que os colaboradores
atuam a amostra mais representativa é de pessoas que trabalham em funcgdes
administrativas e 47% na area comercial.

Pode-se referir ainda, que nesta organizacdo o absenteismo pode se mostrar
baixo pelo maior percentual de pessoas estarem ha mais de 10 anos nesta instituicéo e
possuir idade média entre 31 a 40 anos, ou seja, pessoas que ingressaram nesta
organizacao ainda jovens.

Em relacdo ao grau de instrucdo dos colaboradores, identificamos como maior
porcentagem (66%) possuem pos-graduacao, 27% graduacdo e 7% ensino médio, estes

indicadores foram identificados pela solicitacdo de resposta a partir de ensino médio.

Anélise dos Resultados obtidos apds utilizacdo do modelo de Hackman e Oldham
Nesta secdo desenvolve-se os principais resultados observados na amostra e

para tal analise realizou-se o teste de média e desvio padrdo a fim de verificar qual a

maior tendéncia de respostas e por consequéncia de comportamento verificados nos

colaboradores desta cooperativa de crédito no ato da pesquisa (Tabelal).

Tabela 1 — Dimensdes Essenciais do Trabalho

Preferéncia de

Varidveis Média Std Dev resposta na escala Percentual %
Likert

DET 1 6,41 Co79) 6 50,00
i} DET 2 6,07 1,29 6 55,56
8 DET 3 4,22 1,78 3 40,74
E 2 DET 4 3.8 1,88 3 35,19
% 8 DET5 6.46 7 59,26
2 DET 6 5,11 1,63 6 51,85
£ DET7 3 1,72 2 33,33

DET8 3,72 1,93 6 33,33

Fonte: Empresa pesquisada.
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Em relacdo ao fator Dimensdes essenciais do trabalho que segundo os autores
tem a preocupagdo de mensurar a autonomia, feedback, a variedade, identidade e
significancia da tarefa para os colaboradores identificou-se maior tendéncia para as
questdes especificas, a saber: (i) Meu desempenho no trabalho exige que eu realize
tarefas diferentes que referem uma variedade e habilidades distintas; (ii) Minhas
atividades diarias oportunizam ajudar outras pessoas durante o trabalho.

Em andlise as questdes mais tendenciosas na amostra podem-se referir que a
questdo da variedade da tarefa obteve média de 6,41 e desvio padrdo de 0,79 com
preferéncia na escala likert pela op¢do 6 que corresponde a concordam, tendo como
representatividade na amostra de 50%.

Com base na verificacdo a questdo do quanto meu trabalho pode auxiliar outra
pessoa a média obtida foi de 6,46, desvio padrdo de 0,93 com preferéncia na escala
pela opcdo 7 que referéncia a resposta: concordam totalmente obtendo 59,26% de
representatividade na amostra.

Assim pode-se observar pelas médias apresentadas que os colaboradores nesta
dimensao possuem uma tendéncia mais positiva do que negativa, pois as opcles de
respostas pela escala sdo de 6 concordam a 7 concordam totalmente, pela escala likert
apresentada no questionario.

As demais questdes de investigacdo deste fator ndo obtiveram uma tendéncia
maior ou unica em relagdo a média, pois se observarmos o desvio padrdo seus
resultados ultrapassaram o indice de 1, que significa grande diversidade nas respostas
ou ndo uniformidade ou maior tendéncia por apenas uma opgéo de resposta.

Enfim como andlise geral deste fator dimenséo essencial do trabalho pode-se
evidenciar como tendéncia positiva nas respostas os fatores de diversidade na atividade
desempenhada individualmente e poder auxiliar outras pessoas.

Assim identifica-se na amostra que as atividades desempenhadas pelos
colaboradores alem de serem diversificadas e importantes ndo so para si, mas para a
organizacdo faz-se presente e traz a tona o sentimento de satisfacdo, fazer parte, ou
ainda quanto maior a diversidade na tarefa maior, ou melhor, é o sentimento de
satisfacéo.

No que tange ao fator estados psicoldgicos criticos do modelo QVT identificou-

se na amostra as seguintes evidéncias estatisticas referidas na Tabela 2.
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Tabela 2 — Estados Psicoldgicos Criticos

Preferéncia de
Variaveis Media Std Dev resposta na escala  Percentual %
Likert

EPC 1 6,02 1,24 6 51,85
a EPC 2 5,69 1,41 6 55,56
8
on
S . EPC 3 6.37 6 55,56
g ¢ EPC 4 6.15 6 62,96
8 ° EPC5 1,78 1,24 1 48,15
=
ki EPC 6 6,37 Ge7 48,15

EPC 7 5,63 15 6 48,15

Fonte: Empresa pesquisada.

Segundo os autores Hackman e Oldham os estados psicologicos criticos
referem-se ao significado percebido do seu trabalho de forma individual, a
responsabilidade e conhecimento percebidos pelos resultados de seu trabalho onde
identificou-se que as questdes que obtiveram maior preferéncia pelos respondentes
foram: (i) De um modo geral o resultado do desempenho de meu trabalho tem
significativa influéncia e importéncia na vida ou bem-estar de outras pessoas (3); (ii) A
maioria das pessoas em minha cooperativa sentem uma grande responsabilidade
pessoal no trabalho que desempenham (4); (iii) Minha autoavaliacdo se torna mais
positiva quando meu desempenho no trabalho é bom (6).

Em referéncias as afirmacdes observadas com concordéncia pela amostra, em
ambas pode-se referir que o resultado e a responsabilidade obtidos pelo trabalho de
forma individual pode afetar a vida de outras pessoas tendo como média 6,37 com
desvio padrédo de 0,68 na afirmacdo 3 (EPC 3) na afirmacéo 4 (EPC 4) obteve-se como
valores de média 6,15 com desvio padréo de 0,90.

Assim como a importancia da autoavaliacdo ser positiva, porém com o bom
desempenho, tendo como média 6,37, desvio padrdo 0,83, quando se verifica as
preferéncias na escala likert, todas as questdes ficam centradas entre concordam e
concordam totalmente variando entre 48% a 63% da amostra.

Fica evidente neste objeto de estudo a percepcdo que os trabalhadores possuem
em relacdo a responsabilidade de obter uma autoavaliagdo positiva, ou seja, se eu
desempenhar minha funcao satisfatoriamente meu trabalho tem influéncia no bem-estar

na vida de meus colegas.
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As questdes 1 com media 6,02 e desvio padrdo de 1,24, 2 com média 5,69 e
desvio padrédo de 1,41, 5 com média 1,78 e desvio padrdo de 1,24 e a 7 com média 5,63
e desvio padréo de 1,5 ndo obtiveram uma uniformidade ou preferéncia maior por uma
das afirmacdes, apresentando-se nesta amostra uma maior variabilidade que por
consequéncia ndo poder ser tida como representativa.

Ainda como resultados observados nas questes tendenciadas como positivas
nas opgOes da escala likert 55,56% concordam de forma positiva, ou seja, optaram pela
resposta 6 e 62,96% da amostra preferiram as opcBes 6 a 7 concordam e concordam
totalmente com um percentual de 48,15%.

Nesta dimensdo estados psicolégicos criticos novamente fica evidente a
questdo da importancia que cada atividade individual significa para o coletivo, assim
como a ciéncia da responsabilidade nas atividades e essa ser desempenhada de forma
positiva e bem satisfatéria.

Assim sendo, pode-se referir ainda o pertencimento que estes colaboradores
expressaram nas respostas, o sentimento de ser importante e tornar-se importante seja
para a cooperativa como um todo ou os colegas que o cercam, além da questdo néo
somente individual, mas o coletivo € importante para estes.

Outro fator analisado neste estudo e, também importante, para 0 modelo QVT
sdo os resultados pessoas e do trabalho, ou seja, a satisfacdo propriamente dita a qual

relata-se pelas consideragdes da Tabela 3.

Tabela 3 — Resultados pessoais e do trabalho (satisfacdo com o trabalho)

Preferéncia de

Variaveis Media Std Dev resposta na escala  Percentual %
Likert
8T1 6,74 0,44 7 74,07
(s ]

8% o sT2 6,07 6 62.96

£ 23 ST3 6,19 1,03 6 51,85

2 3 8

® § = 5T4 4,83 1,82 6 48,15
STS 5,56 1,51 6 57,41

Fonte: Empresa pesquisada.

Na dimensédo resultados pessoais e do trabalho ou ainda como denominada

pelos autores de satisfacdo com o trabalho, ha a pressuposi¢do de mensurar a satisfacéo

699



dos trabalhadores com a motivacéo interna, satisfacdo geral, com sua produtividade, o
absenteismo e a rotatividade de pessoal.

Apenas duas questdes obtiveram maior tendéncia e melhor média pelos
respondentes, sendo estas as questdes: (i) Para mim € importante 0 respeito e
tratamento justo de meu supervisor (1); (ii) De um modo geral estou satisfeito com o
trabalho que efetuo em meu emprego (2).

Para a questdo 1 observa-se a importancia do respeito e tratamento justo que
apresentou média de 6,74 com desvio padrdo de 0,44 ainda com total concordancia e
percentual de preferéncia de 74,07% na escala likert pelos respondentes.

Na questdo 2 a satisfacdo geral com o trabalho obteve média de 6,07 com
desvio padrdo de 0,99 tendo como preferéncia e concordéncia de 62,96% pela escala,
assim, pode-se observar gque nesta amostra a satisfacdo € um fator observado em
relacdo ao trabalho que desempenham, fator este de extrema importancia para as
organizagoes.

Ainda pode-se referir que nas questdes 3, com média 6,19 e desvio padrdo de
1,03 com preferéncia na escala de concordancia de 51,85%. Na questdo 4 obteve-se
uma média de 4,83 com desvio padrdo de 1,82 com preferéncia na escala de
concordancia e percentual de 48,15%. Para a questdo 5 esta apresentou média de 5,56
com desvio padrdo de 1,51 com preferéncia na escala de concordancia e percentual de
57,41%.

Porém as afirmacdes referidas no paragrafo anterior mostram uma maior
diversidade nas respostas e com indices de desvio padrdo maiores que 1 0 que nos
sinaliza uma variabilidade nas respostas, sem preferéncia ou tendéncia maior em
apenas uma. Entretanto neste fator resultados pessoais e do trabalho ou satisfacdo com
o trabalho, os fatores positivamente referidos pelos respondentes trazem a realidade da
importancia e existéncia na organizacdo de um tratamento justo e o respeito pelo
supervisor. Refere-se ainda que os colaboradores de uma forma geral estdo satisfeitos
com as atividades que desempenham.

Apdbs a andlise dos fatores que se pode referir como mais emocionais e
intrinsecos analisados anteriormente como ultimo fator do modelo, porém este mais
individual e pessoal de cada respondente, a seguir apresenta-se as necessidades de

crescimento individual.

700



Tabela 4 — Necessidades de Crescimento Individual

Preferéncia de
Variaveis Media Std Dev resposta na escala  Percentual %
Likert

NCI 1 3,33 1,67 5 37,04

E NCI 2 2,09 1,35 1 46,30
z k]

s 5 NCI 3 35 1,72 1 24,07
T £
T £

e NCI 4 1,31 1 79,63

8 2 NCI 5 213 2 38,89
LTI

<8 NCI 6 228 1,52 1 50,00
QS

NCI 7 2,03 1,14 2 29,63

Fonte: Empresa pesquisada.

Neste fator o autor faz uma ligacdo entre as dimensdes essenciais do trabalho e
os resultados pessoais do trabalho, ou seja, uma analise de preferéncia que o
colaborador possui entre as atividades que desempenha e a organizacdo a qual esta
inserido. Para a mensuracdo desta dimensdo utilizou-se uma escala de preferéncia por
ambas as afirmacBes em cada questdo que vai desde grande preferéncia por A (1) até
grande preferéncia por B (5), pela tabela nimero quatro descreve-se que as questdes
que obtiveram maior tendéncia de respostas foram: (i) Trabalho A: Um emprego onde
existem chances reais para vocé desenvolver novas habilidades e ser promovido na
organizacao (4). Grande preferéncia por A; (ii) Trabalho A: Um emprego com pouca
liberdade e independéncia para vocé realizar o seu trabalho da forma como preferir (5).
Pequena preferéncia por A.

Neste sentido pode-se observar que a questdo 4 que retrata sobre desenvolver
novas habilidades e ser promovida na empresa obteve média 1,31, desvio padrdo de
0,72 com preferéncia na escala likert de 79,63% em 1, onde significa grande
preferéncia por A opcdo esta que deixa claro a necessidade que os colaboradores
possuem no desenvolvimento de suas habilidades e seu crescimento na organizacao.

Na questdo cinco esta obteve de meédia 2,13 como desvio padrédo 0,93 com
preferéncia na escala likert de 38,89% na opcéo 2 que trata de pequena preferéncia por
A. Os colaboradores ndo tém preferéncia por ambientes com pouca liberdade e
independéncia para trabalhar da forma que eles elegem como melhor.

Em relacdo as outras questdes podem-se referir que: a 1 essa obteve de média

3,33 com desvio padrdo de 1,67 com tendéncia na escala pelo nimero 5 em 37,04%, na
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questdo 2 sua média foi de 2,09, desvio padréo de 1,35 com preferéncia a escala pela
opcao 1 tendo 46,30%.

Na afirmacdo 3 esta teve como média 3,5, desvio padrdo de 1,72 com
percentual de preferéncia na escala de 24,07% na opcao 1, na afirmacéo 6 a média foi
de 2,28, desvio padrdo de 1,52 com 50% de percentual de preferéncia na likert pela
opcao 1 e por fim a questdo 7 obteve de média 2,93, desvio padrdo de 1,11 e percentual
de 29,63% da populagdo com preferéncia na escala pela opcéo 2.

Entdo nesta dimensdo ‘“necessidade de crescimento individual” ha uma
tendéncia positiva para o crescimento individual de cada colaborador e a necessidade
de liberdade e independéncia, assim como o desenvolvimento de novas habilidades.

Assim como segundo o autor Mahal (2009) evidéncia em seu estudo que quanto
maior a necessidade de crescimento individual maior e melhor serd o desempenho dos
colaboradores que por consequéncia aumentara a motivacgao e satisfacéo.

Porém como realidade nos estudos além dos fatores evidenciados com
tendéncia positiva, outros fatores obtiveram respostas com maior variabilidade e

necessitam de uma atencao por parte da cooperativa.

Proposicdes a Cooperativa

Além dos fatores acima expostos os quais resultaram em uma tendéncia
positiva na amostra alguns fatores precisam ser tidos em atencdo e acompanhamento,
pois obtiveram maior variabilidade na resposta, assim nesta secdo apresentam-se
algumas questdes com sugestdes de melhoria conforme Tabela 5.

Tabela 5 — Questdes de maior variabilidade nas respostas

Dimensbes Questdes de investigacdo

*As tarefas que desempenho em meu dia a dia sdo
desenvolvidas inteiramente por mim.

*Meu trabalho € bastante extenso e repetitivo.

*Tenho autonomia para desempenhar minhas tarefas pois
DimensGes Essenciais | tenho permisséo para decidir a melhor forma para realiza-
do Trabalho las.

*Meu trabalho fornece poucas informagdes sobre o meu
desempenho.

*Meus sentimentos pessoais geralmente néo séo afetados
pela forma que desempenho meu trabalho.

Estados  psicolégicos | *A maioria de meus colegas julgam o seu frabalho muito
Criticos significativo.

Fonte: Empresa pesquisada.

Tendo em observacdo as questdes acima evidenciadas e em consideragdo ao

perfil dos respondentes terem sido com maior percentual da area administrativa ha uma
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necessidade de acompanhamento destes colaboradores, pois como eles assessoram a
area comercial acabam por ndo conseguirem no dia a dia verificar a importancia de seu
trabalho, bem como se o0 seu desempenho € satisfatorio ou néo.

Como sugestdo para estas questdes e melhora nesta percepcao sugerem-se que
as pessoas da area administrativa sejam cada vez mais inseridas em reunides de
alinhamento, treinamentos que ocorrem para area comercial, ou ainda que eles sejam
envolvidos em visitas aos associados e na busca por novos negocios.

Como em qualquer organizacdo e mais especificamente em uma cooperativa de
credito, onde os objetivos sdo tracados de forma individual e coletiva, ha a necessidade
de utilizacdo de ferramentas, planilhas de acompanhamento uma forma mais plausivel
e visivel para que os colaboradores possam ter uma visdo mais clara e ampla de seus

objetivos e do que a organizacao espera de forma individual.

CONSIDERACOES FINAIS

Como o principal objetivo deste estudo foi a pretensdo de evidenciar as
tendéncias ou preferéncias que os colaboradores de uma cooperativa de crédito
possuem guando postos a responder um questionario de qualidade de vida, neste caso,
tendo em consideracdo o modelo QVT de Hackman e Oldham pode-se relatar que
como principais evidéncias empiricas exploratdrias desta amostra em estudo referimos.

Todas os fatores do modelo foram evidenciados de forma positiva na amostra
tendo como resposta geral para as afirmacdes tendenciosas a concordancia pela escala
likert da pontuacdo 6 ou 7 pontos quase maximos desta concordancia.

Como principais respostas aos objetivos especificos destacam-se que alguns
fatores das dimensdes do modelo foram identificados como preferéncia, ou com maior
média e melhor resultado no indice de desvio padrdo do que outras questdes estando
todas dimensdes presentes e com alguns de seus fatores percebidos com relevancia.

Questdes estas que vdo de encontro a identificacdo da tarefa e a importancia
para si e para as outras pessoas, seu desempenho pessoal perante a instituicdo, assim
como o crescimento individual, aléem de ficar evidente na questdo da satisfacdo a
concordancia com a satisfacdo de estar desenvolvendo determinada tarefa a qual esta
designado a desempenhar na cooperativa.

De uma forma geral pelo tempo de empresa, idade dos respondentes, grau de
escolaridade pode-se assim concluir que nesta cooperativa de crédito, ha a satisfacdo e
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a qualidade de vida relacionam-se de forma positiva e que a organizacdo consegue
também de uma forma positiva praticar a sua missdo e visdo enquanto organizacao.

Assim como pela diversidade da tarefa e o desenvolvimento de novas
atividades, estes fatores podem ser além de motivadores, estarem presentes quando se
identifica o grau de formacéo destes individuos pois, hd uma maior representatividade
de pessoas com pos-graduacdo do que pessoas com ensino médio. Porém € evidente
que algumas questfes que ndo obtiveram resultados sdo significativas, ou seja,
precisam ser trabalhadas como a percepcdo que meus colegas possuem sobre minhas
tarefas, aumentar a estimulacdo ao desenvolvimento de novas tarefas ou até mesmo
propor a inovagao nos processos atuais.

Neste sentido, é fato a necessidade e o acompanhamento constante da area de
RH junto aos colaboradores, para que as fragilidades que hoje existem na organizacao,
possam ser minimizadas. Fator este indicado pela grande variabilidade das outras
respostas, fazendo com que o sentimento de importancia e pertencimento que ha em
certa parte dos respondentes seja disseminado pois pessoas satisfeitas correspondem a
resultados satisfatorios tanto para si quanto para a empresa.

Destaca-se ainda, como uma das principais conclusbes gerias deste estudo
referir que os colaboradores desta cooperativa de crédito possuem como fatores
positivamente identificados a satisfacdo geral na atividade desenvolvida
individualmente, a relacdo desta na referéncia das vidas de outras pessoas, outros
colegas de trabalho, assim como a responsabilidade que cada membro desta
organizagao possui na atividade que desempenha.

No que diz respeito a tarefa em si identifica-se uma forte preferéncia na sua
diversidade ou variedade e no fato de os colaboradores poderem desempenhar suas
fungdes com “certa” liberdade de atuagao.

Enfim pode-se referir que estes trabalhadores de uma forma geral podem
evidenciar um nivel positivo de satisfacdo geral na qualidade de vida, ndo sé como
trabalhador, mas sim enquanto colaborador de uma organizagdo ainda ao fato de em
varias dimensdes ter sido evidenciado a importancia no desenvolvimento de sua tarefa
e qual a sua consequéncia ou responsabilidade.

Como sugestdo para futuros estudos recomenda-se um estudo comparativo
entre cooperativas de mesmo porte, ou ainda de cooperativas diferentes, porém com a

mesma missao e visdo afim de evidenciar formas diferenciadas de gestdo, mas com a
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mesma esséncia e preocupacao a nivel de colaboradores e sociedade como um todo.
Ainda como sugestdo futura utilizando do modelo QVT para realizar um estudo
comparativo entre cooperativa de crédito e institui¢ces financeiras (empresas) publicas

ou privadas para verificacdo de novas evidéncias.
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